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Zahlen sich für Arbeitgeber Investitio-
nen in die Gesundheit der Mitarbeiten-
den aus? Dieser Frage gingen die Mar-
ketingprofessoren Leonard L. Berry
und Ann M. Mirabito gemeinsam mit
dem Leiter des Anderson-Krebs-Cen-
ters, William B. Baun, nach. Für ihre
Untersuchung befragten sie über 300
Arbeitnehmende inklusive Geschäfts-
führer und Finanzchefs in zehn Unter-
nehmen und kamen zum Schluss, dass
sich strategische Investitionen in die
soziale, mentale und physische Ge-
sundheit lohnen.
Dieser Befund unterstreicht auch
das Beispiel des Pharmazie- und Kon-
sumgüterherstellers Johnson & John-
son: Seit Einführung des Wellness-Pro-
gramms vor rund 15 Jahren konnte die
Anzahl der rauchenden Angestellten
um zwei Drittel gesenkt und die Anzahl
der Mitarbeitenden, die sportlich in-
aktiv waren oder über zu hohen Blut-
druck klagten, um mehr als die Hälfte
reduziert werden. Gemäss firmeninter-
nen Schätzungen konnte das Unterneh-
men seit Einführung des Programms
mehr als 250 Millionen Dollar Gesund-
heitskosten einsparen.
Investitionen in die Gesundheit der
Mitarbeitenden machen sich bezahlt.
Nicht nur, weil gesunde Mitarbeitende
weniger kosten, sondern weil gesunde
Mitarbeitende leistungsfähiger sind,
weniger Absenzen verzeichnen und
auch länger im Unternehmen verblei-
ben. Aber wie sind erfolgreiche Ge-
sundheitsprogramme konzipiert? Ber-
ry, Mirabito und Baun identifizierten in
ihrer Studie sechs Pfeiler eines erfolg-
reichen, strategisch integrierten Well-
ness-Programms: So berichten sie von
der unabdingbaren Unterstützung aller
Führungskräfte auf allen Unterneh-
mensebenen und der Schaffung einer
Wellness-Kultur, welche von allen Mit-
arbeitenden freiwillig gefördert wird.
Einen zentralen Pfeiler stellt der Fokus
der Wellness-Aktivitäten dar: Wie die
Autoren bemerken, werden die blosse
Vergabe von Fitness-Abonnementen
oder die Kalorien-Informationen in der
Kantine einem unternehmensweiten
Streben nach gesundheitsfördernden
Massnahmen bei weitem nicht gerecht.
Denn Depressionen und Stress wur-
den in verschiedenen Studien als die
Hauptursachen von Produktivitätsver-
lust identifiziert, weshalb Wellness-Pro-
gramme nicht länger nur auf die physi-
sche Gesundheit der Mitarbeitenden
ausgerichtet werden dürfen. Zum Bei-
spiel können Anlaufstellen für offene,
vertrauliche Gespräche rund um die
Uhr Bestandteil von Wellness-Pro-
grammen und für Mitarbeitende in
schwierigen Situationen wichtige Stüt-
zen sein. Individuell abgestimmte Pro-
gramme, der unbeschränkte Zugang zu
diesen und eine offene Kommunikation
über die zur Verfügung stehenden
Möglichkeiten sehen die Autoren der
Studie somit als weitere Erfolgskrite-
rien an.
Die Resultate zeigen, dass die Ge-
sundheitskosten unbedingt aktiv zu
steuern sind und keinesfalls nur reaktiv
behandelt werden dürfen – auch dann,
wenn die Rückzahlung der Investi-
tionen nicht immer genau nachweisbar
ist und die Implementation der Ge-
sundheitsprogramme beschwerlich
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